团队 行动 中 反思 与 团队 创新 关系 研究 的 动态 视角 
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为 了 更 好 地 推动 企业 创新 发 展 ， 帮 助 团队 能 够 快速 监控 和 适应 变化 情境 ， 大 量 企业 和 
研究 提出 团队 必须 从 认 知 、 社 会 和 时 间 维 度 上 找到 足够 的 空间 ， 帮 助 自身 对 目标 的 适 
策略 的 正确 性 、 过 程 的 效率 性 和 变化 环境 的 适应 性 开展 持续 的 反思 ; 
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Widmer et al., 2009)， 并 将 其 应 用 于 具体 的 管理 过 程 中 。 联 想 的 “ 复 盘 ”、 华 为 的 “民主 生活 
会 ”等 ， 都 是 企业 实践 的 典型 代表 。 基 于 环境 的 动态 特质 ， 实 践 中 的 团队 运行 必须 能 够 通 
过 反思 活动 适应 不 断 变化 的 外 部 环境 ， 并 在 任务 完成 的 过 程 中 处 理 大 量 涌 现 的 信息 ， 才 可 


以 实现 团队 有 效 性 和 创新 思想 的 提出 (Breugst et al., 2018; De. Dreu, 2007; Konradt et al., 


2016; Makoto, 2016)。 因 此 ， 为 了 明确 团队 反思 影响 创新 的 心理 过 程 和 动机 基础 ， 探 求 “ 温 
故 何以 知 新 ”， 本 研究 通过 整合 动机 性 信息 加 工 理论 和 情绪 的 社会 功能 视角 ， 提 出 认 知 与 
情绪 两 条 机 制 的 看 合作 用 ， 深 入 探索 团队 行动 中 和 行动 后 反思 在 不 同 阶段 (创意 形成 和 创 
意 实 施 ) 影响 创新 行为 的 过 程 机 制 和 边界 条 件 。 

温 故 何以 才能 知 新 ? 尽管 已 有 大 量 学 者 从 理论 层面 上 指出 团队 反思 与 创造 力 的 关系 ， 
但 是 仍然 缺少 实证 检验 ， 更 少 有 研究 探索 过 程 机 制 和 边界 条 件 ( 王 智 宁 等 , 2019; Farnese & 
Livi 2016)。 当 前 企业 所 面临 的 环境 特点 表现 为 高 速 发 展 、 高 复杂 性 和 高 不 确定 性 ， 新 型 组 
织 以 平台 化 、 扁 平 化 、 灵 活性 和 动态 性 为 主要 特点 ， 更 多 以 团队 为 主要 形式 开展 工作 ， 通 过 
对 团队 成 员 的 特定 知识 、 认 知 能 力 、 社 会 关系 和 多 样 化 感受 的 整合 ， 进 而 实现 复杂 的 产品 或 
一 服务 的 开发 、 创 新 的 思想 和 方法 的 实施 ( 倪 旭 东 , JA BR, 2017; Liang et al., 2018). 而 在 以 往 的 
研究 中 ， 研 究 者 主要 关注 反思 的 认 知 功能 ， 对 情感 功能 的 作用 探索 十 分 有 限 。Swift 和 West 
(1998) 指 出 任务 反思 和 社会 反思 的 区 别 ， 任 务 反思 针对 团队 的 工作 任务 及 相关 信息 的 回顾 
与 丰富 ， 能 够 有 助 于 引发 信息 处 理 和 认 知 过 程 ;社会 反思 则 是 对 团队 运作 的 互动 与 社会 过 
程 进行 思考 ， 对 团队 氛围 和 成 员 感受 具有 积极 意义 (Widmer et al., 2009)。 因 此 ， 本 研究 提出 
从 认 知 和 情感 两 方面 探讨 反思 在 团队 创新 过 程 中 起 到 的 关键 作用 。 

一 方面 ， 反 思 有 具有 重要 的 认 知 功能 ， 推 动 团队 更 有 效 地 处 理 相 互 之 间 的 信息 ， 促 进 团 
队 中 知识 与 想法 的 共享 。 已 有 研究 从 认 知 和 学 习 机 制 的 视角 探讨 团队 反思 的 作用 ， 认 为 反 
思 能 够 鼓励 团队 成 员 不 断 更 新 和 解决 相关 信息 、 探 讨 任务 的 相关 问题 、 促 进 任务 完成 的 建设 
性 互动 过 程 (Somech, 2006)。 男 一 方面 ， 在 团队 行动 过 程 中 的 反思 活动 具有 被 以 往 研究 所 忽 
视 的 的 情感 功能 ， 帮 助 成 员 “ 不 忘 初 心 ”并 关注 共同 目标 ， 有 效 缓解 了 团队 成 员 之 间 的 冲 
突 和 竞争 态度 (Suifan et al., 2020)。 团 队 在 激烈 的 任务 和 绩效 压力 下 ， 通 过 反思 能 够 重新 激 
发 并 保持 对 于 团队 目标 的 热情 和 乐观 的 态度 ， 调 动 团 队 整 体 的 情绪 感受 ( 倪 旭 东 , J BR, 
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2017; Knight & Eisenkraft, 2015)， 进 而 提高 创新 动力 。 


2 国内 外 研究 现状 评述 


2.1 ”团队 行动 中 反思 的 概念 内 涵 
Schmutz 和 Eppich (2017) 将 团队 反思 分 为 行动 前 反思 (reflection-pre-actiom)、 行 动 后 反思 


(reflection-on-action) 和 和 行动 中 反思 (reflection-in-action)。 行 动 前 反思 发 生 于 绩效 事件 和 任务 

开始 之 前 ， 关 注 即 将 发 生 的 情况 ;行动 后 反思 主要 指 事后 反思 ， 通 过 回顾 和 思考 刚刚 过 去 

的 情境 获得 学 习 ; 行动 中 反思 指 的 是 在 实践 活动 过 程 中 的 即时 性 反思 ， 行 动 中 反思 主要 包 

括 对 经 验 现 象 的 现场 呈现 、 评 判 、 重 构 和 检验 。 在 团队 完成 任务 的 过 程 里 ， 行 动 中 反思 主要 

针对 团队 目标 和 过 程 的 回顾 、 理 解 和 强化 ， 促 使 团队 成 员 适 应 团队 过 程 和 信息 处 理 (Sch6n， 

1983)。 传 统 的 概念 框架 下 的 团队 反思 主要 是 在 停工 期 间 发 生 的 、 对 于 过 去 和 最 终 绩效 的 反思 ， 

= 很 大 程度 忽略 了 团队 行动 中 发 生 的 各 种 激烈 的 绩效 事件 ， 在 这 一 过 程 中 同样 会 需要 并 产 
rs 反思 性 的 团队 过 程 (Schmutz et al., 2018). 

团队 行动 中 反思 强调 团队 会 在 行动 过 程 中 定期 回顾 和 思考 团队 目标 和 过 程 ， 而 不 仅仅 

是 在 行为 完成 后 对 过 去 的 总 结 和 反省 ， 团 队 行 动 中 反思 对 于 当前 绩效 任务 的 完成 和 有 效 性 ， 

能 够 起 到 重要 的 推动 作用 (Schmutz & Eppich, 2017)。 行动 中 反思 更 有 助 于 推动 团队 活动 过 程 
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中 的 信息 处 理 ， 帮 助 团队 有 效 解决 任务 中 的 困难 和 紧急 问题 ， 防 止 团队 偏离 团队 目标 并 作 
ql 出 及 时 调整 。 团 队 行动 中 反思 与 行动 可 以 相互 切换 ， 持 续 的 时 间 更 短 ， 另 外 行动 中 反思 的 


之 结果 能 够 及 时 反馈 帮助 团队 调整 和 适应 当前 境况 ， 提 高 进展 中 的 任务 表现 ， 而 行动 后 反思 

T 更 多 会 影响 未 来 的 团队 结果 (Schippers et al., 2015). 

= 22 ”团队 反思 与 团队 创新 行为 的 关系 

< 实证 研究 结果 表明 ， 团 队 反 思 对 于 团队 创新 具有 促进 作用 ( 王 智 宁 等 , 2019; Chen et 
al., 2019; Schippers et al., 2015; Tjosvold et al., 2004 )。 团 队 成 员 为 了 建立 团队 层面 的 智力 成 
果 而 进行 公开 的 对 于 团队 目标 、 战 略 和 过 程 的 回顾 ， 有 助 于 创新 想法 的 提出 (Larson & 


Christensen, 1993; West, 1996)。 团 队 反思 的 过 程 能 够 改进 对 于 存在 问题 的 发 现 和 识别 (e.g.， 


Bottger & Yetton, 1987; Hirokawa, 1990), ， 对 环境 进行 评估 和 审视 (Ancona & Caldwell, 


1992)， 并 形成 创造 性 的 解决 方案 (Maier & Solem, 1962)， 对 于 团队 创新 十 分 关键 。 
首先 ， 团 队 反 思 促 进 了 团队 内 信息 和 认 知 水 平 的 扩大 ， 增 强 了 成 员 们 的 交流 与 思考 。 
队 作 为 关键 性 的 信息 处 理 机 制 (groups as information processors)， 其 成 员 是 否 能 够 主动 性 


和 系统 性 地 处 理 和 交换 信息 是 非常 重要 的 ((Hinsz et al., 1997)。 团 队 信息 驱动 information- 


driven) 的 特质 会 促使 成 员 通 过 交流 和 整合 相关 信息 ， 系 统 性 地 处 理 和 分 析 问 题 ， 而 团队 信 


妃 驱 动 的 水 平 取决 于 成 员 的 认 知 需求 (Kruglanski & Webster, 1996)。 当 团队 经 常 怕 
活动 时 ， 团 队 成 员 会 共同 回顾 团队 的 目标 、 策 略 和 过 程 ， 对 于 成 员 参 与 系统 怕 


认 知 动机 (epistemic motivation) 上 共有 推动 作用 。 


其 次 ， 团 队 反 思 促 进 了 成 员 们 发 现 和 识别 问题 ， 
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性 评价 、 防 止 群体 思维 。 反思 是 复杂 的 团队 过 程 ， 包 括 多 样 性 的 团队 行为 ， 例 如 提出 质疑 、 
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索 学 习 、 分 析 、 全 面 探索 、 知 识 运 用 、 元 学 习 、 利 用 自我 意识 回顾 过 去 的 事件 、 用 
新 的 意识 达成 一 致 (West, 2000, p. 4)。 反 思 需 要 团队 成 员 保持 对 细节 的 注意 力 、 计 划 安 排 进展 、 
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创造 力 的 形成 都 具有 关键 意义 。 


里 质疑 并 解决 复杂 问题 (Schepers & Wetzels, 2007)。 因 此 ， 团 队 反 思 避 免 成 员 们 产生 
队 内 形成 对 于 不 同 观 点 的 批判 性 评价 (Schippers et al., 2003)， 对 于 团队 内 


最 后 ， 团 队 反 思 保 证 团队 能 够 对 变化 的 环境 进行 实时 监控 和 及 时 反应 (Kakar, 2018; 
为 实现 创新 发 展 提供 了 必 备 条 件 。 团 队 反 思 对 于 识别 内 外 部 环境 中 的 变化 ， 以 
及 作出 及 时 的 应 对 和 调整 具有 关键 意义 。 经 常 进行 反思 的 团队 对 于 周围 的 变化 更 为 敏感 ， 


West 2000)， 


也 能 意识 到 行动 的 结果 ， 有 具有 在 动态 变革 的 情境 中 创新 性 适应 的 能 力 (Widmer et al., 2009)。 
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等 人 提出 动机 性 信息 加 工 理 论 ， 用 以 界定 和 了 解 团队 成 员 在 完成 任务 过 程 中 


获取 和 整合 信息 的 不 同方 式 (De Dreu et al., 2008; Nijstad & De Dreu, 2012)， 团 队 情 境 可 以 通 


过 认 知 活动 和 社会 活动 两 条 机 制 影响 团队 结果 ( 刘 新 梅 ， 陈 超 , 2017)。 动 机 性 
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中 ， 认 知 动机 (epistemic motivation) 和 社会 动机 (social motivation) 作 为 两 种 不 同类 型 的 动机 ， 
对 于 个 体 和 团队 信息 加 工 过 程 的 有 效 性 具有 重要 作用 。 认 知 动 机 是 个 体 努 力 对 世界 、 包括 当 
前 的 团队 任务 或 者 问题 ， 形 成 全 面 的 、 丰富 的 、 正确 理解 的 意愿 ， 社 会 动机 指 的 是 个 体 对 于 


结果 分 配 的 倾向 性 ， 从 亲自 我 (pro-self) 


2016)， 团 队 反 思 增 加 了 信息 量 与 对 信息 的 
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平和 集体 结果 (De Dreu et al., 2008, p. 23)。 团 队 活 动 影 响 团 队 中 的 信息 处 理 过 程 (Super et al., 
新 评价 加 强 认 知 动机 ， 同 时 ， 树 立 和 强调 共同 


在 团队 层面 上 ， 和 情感 状态 可 以 表现 为 群体 成 员 的 共同 或 一 致 性 情感 反应 (George, 
1990)， 团 队 成 员 的 情感 状态 在 一 定 程度 上 的 一 致 性 ， 说 明 情 绪 是 能 够 产生 于 群体 层面 的 现 
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F 取 决 于 群体 特质 或 过 程 ( 宁 天 放 , 2015;Menges & Kilduff, 2015). 


团队 情绪 指 的 


是 团队 成 员 对 于 积极 或 消极 情绪 的 集体 体验 ， 也 就 是 成 员 共 同 的 和 相似 的 积极 或 者 消极 情 


绪 (Cole et al., 2008;George, 1990)。 当 成 员 们 充分 地 相互 交流 并 面 对 共 同 的 情 


感 事件 


时 ， 就 


会 在 彼此 之 间 形 成 共同 的 情感 体验 (George, 1990)。 团 队 中 个 体 情 绪 与 团队 情绪 正 相 关 (Ilies 
et al., 2007)。 工 作 团队 中 的 个 体 往 往 会 经 历 高 度 相似 的 情感 状态 ， 事 实 上 ， 这 种 相似 性 足够 
高 ， 使 得 个 体 的 情感 可 以 有 意义 地 聚合 到 群体 水 平 〈 通 过 群体 平均 值 ) 并 预测 群体 行为 ， 
例如 : 创新 行为 、 亲 社会 行为 等 (Collins et al., 2013). 

团队 情绪 状态 的 形成 过 程 表 现 为 输入 -过 程 -状态 -输出 (Collins et al., 2013)， 情 感 过 程 形 
成 的 主要 机 制 包括 情绪 感 当 (emotional contagion) 和 情感 融合 (affective convergence)， 表 现 为 


队 情 绪 〈 基 调 ) 和 情感 多 样 性 等 状态 (Van Kleef et al., 2017) 。 从 社会 功能 视角 (social 


functional perspective) 出 发 (Menges & Kilduff, 2015)， 情 感 是 个 体 适应 群体 的 一 个 重要 机 制 ， 
团队 情绪 影响 团队 结果 的 一 个 核心 机 制 就 是 社会 整合 ， 是 将 成 员 彼此 之 间 、 成 员 与 群体 2 
间 联 系 起 来 的 关系 纽带 ， 团 队 情绪 通过 激励 成 员 关 注 群 体 的 利益 和 团队 成 功 实 现 群 体 功能 。 
团队 成 员 可 以 从 群体 性 的 情感 体验 中 获 益 ， 利 用 情感 信号 情绪 可 以 为 环境 或 任务 的 状态 提 
供 信息 〈 积 极 情绪 发 送 安全 信号 ; 消极 情绪 发 送 问题 信号 ) ， 进 而 影响 行为 结果 (George & 
King, 2007)。 

2.4 ”对 现 有 研究 的 评述 

(1) 团队 反思 具体 类 型 的 概念 内 涵 和 测量 缺乏 实证 检验 和 本 土 化 探索 

对 于 团队 层面 反思 活动 的 研究 主要 集中 于 团队 反思 性 特质 和 行动 后 反思 行为 ， 已 有 大 
量 学 者 从 理论 层面 上 指出 团队 反思 与 创造 力 的 关系 ， 但 是 由 于 反思 行为 的 类 型 和 测量 缺乏 
操作 性 定义 ， 仍 然 没 能 得 到 足够 的 研究 关注 (Farnese & Livi, 2016)。 尽 管 团队 积极 情绪 与 反 


思 人 性 之 间 的 相关 关系 已 经 得 到 验证 (Shin etal., 2016)， 然 而 需要 通过 实验 研究 和 纵向 研究 探 


= 


r= 索 反 思 行 为 干预 的 作用 和 过 程 ， 为 进一步 展开 相关 研究 提供 依据 。 在 实践 中 ， 联 想 的 “ 复 
i 盘 ” 理 论 、 华 为 的 “民主 生活 会 ”都 是 我 国企 业 对 于 反思 行为 的 实际 应 用 ， 如 何 从 理论 上 


整合 更 为 有 效 的 团队 学 习 方 式 并 推广 应 用 ， 通 过 本 土 化 研究 明确 和 扩展 团队 反思 的 概念 内 
涵 、 分 类 测量 和 差异 性 作用 ， 是 未 来 研究 的 重要 发 展 方向 。 

(2) 团队 反思 对 创新 的 作用 机 制 偏 重 认 知 因素 而 忽略 情绪 因素 

已 有 研究 中 反思 对 创新 的 影响 主要 集中 于 认 知 因素 的 作用 ， 无 论 是 问题 处 理 或 者 信息 
整合 的 过 程 性 机 制 ， 都 忽略 了 情绪 因素 在 团队 过 程 中 的 效用 ， 未 能 意识 到 反思 的 情感 和 社 
会 功能 (Widmer et al., 2009)。 团 队 作 为 成 员工 作 主 要 的 社交 系统 ， 为 个 体 提供 了 信息 整合 和 
知识 交换 的 社会 情境 和 氛围 ， 是 情绪 产生 的 重要 场所 ， 也 对 团队 结果 具有 重要 意义 (Hiirtel 
et al., 2006). 探讨 如 何 通过 认 知 和 情绪 两 方面 耦合 机 制 促进 团队 创新 ， 有 助 于 打开 “ 温 故 何 
以 知 新 ”的 过 程 黑箱 。 


ee 


G) 团队 创新 过 程 的 动态 性 和 阶段 性 未 能 体现 

团队 创新 是 多 阶段 、 动 态 性 的 复杂 过 程 ， 在 不 同 阶段 由 于 任务 重点 和 时 间 压 力 的 区 别 ， 
会 产生 差异 性 的 团队 互动 与 结果 (Widmann et al., 2019)。 现 有 的 大 部 分 研究 未 能 区 分 前 因 变 
量 在 创意 形成 阶段 和 创意 实施 阶段 所 产生 的 不 同 作 用 (Liang et al., 2018). Anderson 等 人 
(2014) 指 出 ， 尽 管 创意 产生 与 创意 实施 是 创新 过 程 “ 形 影 不 离 ” 的 两 个 阶段 ， 但 是 ， 未 来 
研究 需要 整合 这 两 个 截然 不 同 的 子 阶段 。 

(4) 团队 反思 对 团队 创新 在 不 同 层面 的 影响 情境 和 边界 条 件 尚 不 明确 

虽然 团队 创新 影响 因素 的 研究 已 有 较为 丰富 的 成 果 ， 但 是 关于 不 同 层面 情境 因素 的 整 
合 模型 并 不 多 见 。 通 过 回顾 已 有 创造 力 和 创新 的 文献 ， 发 现 已 有 研究 主要 关注 团队 构成 、 团 
队 过 程 、 领 导 力 等 因素 的 作用 ， 难 以 从 多 层次 的 视角 分 析 影 响 团队 创新 的 过 程 和 结果 
(Anderson et al., 2014;Jiang & Chen, 2016)。 探 讨 团队 反思 对 创新 的 影响 ， 在 组 织 、 团 队 等 不 
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= 同情 境 下 的 作用 机 制 ， 是 组 织 行为 研究 玻 需 解决 的 重要 问题 。 

© 

© 3 ”研究 构想 

© 

= 本 研究 主要 关注 团队 反思 对 于 团队 创新 的 作用 ， 基 于 动机 性 信息 加 工 理论 和 情绪 的 社 
N 会 功能 视角 ， 提 出 反思 影响 创新 的 两 种 机 制 及 其 耦合 作用 ， 整 合并 探索 组 织 与 团队 层面 特 
= 征 因素 的 边界 作用 ， 丰 富 团队 创新 促进 的 相关 研究 〈 如 图 1 所 示 ) 。 


Rauter 等 人 (2018) 将 团队 学 习 视 为 包含 认 知 和 情感 成 分 的 结构 ， 团 队 成 员 的 互动 和 经 
验 分 享 ， 不 仅 能 够 引起 团队 群体 层面 的 知识 与 理解 水 平 产生 变化 ， 而 且 会 带 来 情感 和 心理 


Cc 状态 的 波动 (Schaubroeck et al., 2016; Sole & Edmondson, 2002)。 因 此 ， 团 队 的 共同 学 习 和 反 


© 思 经 历 能 够 产生 认 知 和 情感 的 不 同 反应 (Cole et al., 2008)。 本 研究 重点 就 是 从 认 知 和 情绪 两 


方面 探索 反思 与 创新 结果 的 过 程 机 制 黑 箱 。 一 方面 ， 如 果 影 响 过 程 符合 认 知 与 情绪 的 双 路 
径 并 行 模型 ， 则 团队 反思 对 于 团队 创新 的 影响 取决 于 信息 加 工 和 团队 情绪 各 自 的 边界 效应 : 
团队 反思 可 以 通过 阶段 性 回顾 增强 成 员 的 认 知 动机 以 进一步 推动 信息 共享 和 处 理 过 程 ， 同 
时 强调 共同 目标 提高 成 员 的 亲 社 会 动机 进而 营造 积极 的 团队 情绪 基调 。 另 一 方面 ， 认 知 机 
制 与 情感 机 制 可 能 存在 交互 作用 ， 而 团队 反思 活动 作为 团队 中 关键 性 的 情绪 事件 ， 很 可 能 
会 通过 亲 社 会 动机 从 情感 上 引发 成 员 的 关注 和 互动 ， 进 而 加 强 其 在 认 知 层面 的 加 工 过 程 和 
处 理 结果 。 
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组 织 特征 因素 
一 组 织 学 习 
一 组 织 结构 


组 织 层 面 一 人 力 资源 实践 
团队 层面 
动机 性 信息 加 工 
一 认 知 动机 
一 亲 社 会 /亲自 我 动机 
团队 反思 
一 团队 行动 中 反思 团队 创新 行为 
一 团队 行动 后 反思 团队 情绪 
一 团队 积极 情绪 
一 团队 消极 情绪 


任务 特征 因素 团队 特征 因素 
一 复杂 性 一 团队 类 型 


团队 创新 阶段 
一 创意 形成 阶段 


党 形成 阶 和 一 互 依 性 一 团队 氛围 


图 1 研究 整体 模型 
根据 研究 的 整体 框架 和 思路 ， 本 研究 的 主要 内 容 由 以 下 几 个 方面 展开 ， 其 体 安排 如 下 : 
3.1 ”研究 内 容 1: 团队 反思 与 团队 创新 关系 元 分 析 
尽管 研究 发 现 团队 反思 性 活动 对 于 很 多 团队 结果 具有 积极 的 影响 作用 ， 包 括 团队 绩效 


/ 


(e.g. Schippers et al., 2007; Schippers et al., 2012), 团队 创新 (Schippers et al., 2015;Tjosvold et 


al., 2004), 团队 有 效 性 (Widmer et al., 2009) 等 。 但 是 依旧 有 研究 得 到 差异 性 的 研究 结果 ， 
Wiedow 和 Konradt (2011) 发 现 团 队 反 思 与 团队 结果 之 间 没 有 显著 的 相关 性 ， 甚 至 存在 消极 
影响 (e.g., Dreu, 2002, 2007; Moreland & McMinn, 2010). 

鉴于 缺乏 对 于 团队 反思 与 创造 力 关 系 和 影响 过 程 的 一 致 性 结论 ， 本 研究 拟 采 用 元 分 析 
的 方法 ， 收 集 探 讨 团队 反思 与 创新 关系 的 相关 实证 研究 。 由 于 团队 反思 (team reflection) 和 团 
队 自 反 性 (team reflexivity) 在 大 量 研究 中 并 未 严格 区 分 其 差异 (Chen et al., 2019;Otte et al., 
2017)， 而 针对 团队 反思 有 具体 行为 的 研究 十 分 有 限 ， 因 此 本 研究 拟 同时 包括 团队 反思 和 团队 
自 反 性 为 对 象 ， 检 验 反 思 活 动 与 团队 创新 结果 的 关系 ， 并 进一步 探索 团队 和 组 织 层面 可 能 
存在 的 中 介 和 调节 效应 ， 明 确 团队 反思 对 创新 的 认 知 和 情感 过 程 机 制 。 
3.2 ”研究 内 容 2: 行动 中 反思 与 行动 后 反思 的 差异 性 作用 研究 

Rauter 等 人 (2018) 根 据 社 会 认 知 理论 (social cognitive theory, Bandura, 1991) 提 出 ， 自 我 
调节 因素 对 于 认 知 处 理 系统 的 运作 有 影响 作用 ， 在 群体 努力 的 前 提 下 ， 团 队 反 思 在 群体 层 
面 上 代表 和 决定 了 这 种 群体 性 自我 调节 的 能 力 水 平 。 具 体 而 言 ， 团 队 反 思 通 过 推动 群体 层 
面 的 认 知 动机 和 反应 增强 了 成 员 对 于 目标 实现 程度 的 认 知 评价 ;而 团队 反思 活动 促进 交互 
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和 合作 ， 


知识 并 适应 不 断 变化 的 情境 提供 了 心理 空间 ， 最 终 目 的 是 在 进展 的 
因此 ， 团 队 行 动 中 反思 使 得 团队 成 员 在 意识 上 
步 推动 处 理 信息 和 
团队 创新 影响 的 并 行路 径 模型 《图 2) 。 


务 与 团队 合作 (Schmutz et al., 2018) 。 


(cognitively) 和 情感 上 (affectively) 都 从 手头 的 任务 中 暂缓 ， 是 


互动 的 过 程 ， 本 研究 提出 行动 中 反思 对 


团队 行动 中 反思 


认 知 路 径 : 一 方面 ， 反 思 让 团队 更 
使 相互 之 间 对 于 如 何 更 有 效 工作 和 完成 
FP 反 思 涉 及 对 于 任务 进展 各 种 观点 进 
EY AED 


加 工 过 程 ， 


Yang, 2000)， 团 队 行 动 9 


认 知 处 理 进而 放弃 那些 不 合理 


WN Bes 


团队 活动 中 优化 即时 任 


Bee 


图 2 团队 行动 中 反思 的 并 行路 径 模型 
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团队 创新 
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创造 力 ， 是 由 于 反思 激发 了 成 员 对 于 信息 的 认 知 
王 务 的 想法 进行 互动 和 交流 (Paulus & 
行 批判 性 思考 ， 增 强 了 信息 的 
外 或 不 实用 的 方案 ， 进 而 选择 更 好 的 解决 办 法 (Dreu, 


通过 关注 群体 结果 及 和 谐 关 系 调动 了 成 员 对 于 反思 过 程 和 当前 状况 的 积极 情绪 感 


受 。 通 过 回顾 更 好 地 向 前 看 (by looking back in order to look forward), 472) PF REABAH 


一 


2002; Schippers et al., 2015)。 当 团队 成 员 意识 到 当前 状态 和 目标 之 间 存 在 的 差距 时 ， 就 会 调 


动 和 激发 其 不 断 思考 ， 并 通过 创新 行为 减少 差 
1984) 指 出 对 于 经 验 的 不 断 反 ) 
当 的 解决 方案 的 认 知 表 行 
增加 了 对 于 彼此 信息 


处 理 过 程 ， 


E。 因 此 ， 行 动 中 反思 通过 增强 认 知 动机 


I=$ 


情绪 路 径 : 另 一 方面 ， 


能 够 帮助 个 体 建立 心理 


和 共享 和 信息 内 容 的 重新 评价 ， 


进而 提高 团队 创新 。 


Meier 等 人 (2016) 认 为 积极 反思 是 重要 的 恢复 (recovery) 过 程 ， 


和 情感 资源 (Ten Brummelhuis & Bakker 2012)， 团 队 通 过 行动 


E(Locke & Latham, 2002)。 经 验 学 习 (Kolb， 


电能 引发 更 具 先 进 性 和 普遍 性 的 行动 计划 ， 也 就 是 找到 任务 恰 


影响 团队 成 员 信息 的 认 知 


中 反 


思 让 成 员 关 注 共 同 的 目标 和 结果 ， 可 以 帮助 成 员 们 冷静 下 来 并 重 拾 信心 和 动力 ， 激 发 成 员 


的 工作 热情 ， 


中 而 不 是 任务 结束 后 进行 反思 ， 


男 外 ， 认 知 机 第 


知 动机 和 社会 动机 的 


上 与 情感 机 
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< 同 驱 动 时 ， 


< 同 作 用 ， 当 团 


对 于 团队 情绪 状态 和 基调 进行 有 效 的 调节 。 团 队 成 员 更 多 在 任务 完成 的 过 程 
本 其 对 于 集体 的 成 功 始终 抱 有 较 高 的 期 望 和 信念 ， 


通过 坚定 的 信念 和 强调 共同 目标 实现 和 


队 成 员 受 到 较 高 水 3 


更 容易 
f 体 努力 ， 进 而 提高 团队 创新 (Schippers et al., 2015). 
判 在 团队 过 程 中 可 能 存在 交互 作用 〈 图 3) 。 
过 程 和 团队 结果 可 能 取决 于 两 种 类 型 动机 过 程 的 
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能 够 产生 最 佳 的 个 体 和 团队 效能 (Nijstad & De Dreu, 
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2012)。 只 有 通过 较 高 的 认 知 动机 对 彼此 信息 进行 系统 性 地 处 理 和 整合 时 ， 群 体 性 的 社会 动 
机 所 建立 起 来 的 信息 和 资源 共享 才能 更 充分 地 发 挥 作用 (De Dreu, 2007)。 具 体 而 言 ， 在 将 动 
机 性 信息 加 工 理论 在 团队 层面 进行 概念 化 过 程 中 (Prussia & Kinicki, 1996)， 团 队 认 知 反 应 体 
现 了 团队 对 于 目标 实现 程度 的 认 知 评价 和 投入 ， 而 情绪 的 社会 功能 视角 指出 (Frijda & 

Mesquita, 1994)， 团 队 情 感 反应 是 将 成 员 彼 此 之 间 、 成 员 与 群体 之 间 联 系 起 来 的 关系 纽带 
(Menges & Kilduff, 2015)。 团 队 反 思 活 动作 为 团队 中 关键 性 的 情绪 事件 ， 很 可 能 会 通过 情感 
引发 成 员 的 群体 关注 和 互动 ， 交 互 影响 成 员 在 认 知 层面 的 信息 加 工 过 程 ， 进 而 作用 于 团队 


my 
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图 3 团队 行动 中 反思 的 交互 路 径 模型 
3.3 ”研究 内 容 3: 行动 中 反思 对 创新 行为 影响 的 动态 视角 
Liang 等 人 (2018) 通 过 实证 研究 验证 ， 团 队 创 新 是 多 阶段 (multistage) 的 复杂 过 程 ， 包 括 


创意 形成 (idea generation) 和 创意 实施 (idea implementation)。 第 一 个 阶段 强调 探索 性 和 多 样 性 


思维 ， 第 二 个 阶段 则 转向 利用 性 和 一 致 性 思维 (Amabile et al., 1996; Baer, 2012; West, 2002)。 
在 不 同 的 创新 阶段 ， 团 队 的 反思 活动 可 能 会 产生 差异 性 的 团队 过 程 和 结果 (Widmann et al., 
2019)， 模 型 如 图 4 所 示 。 

创意 形成 阶段 ， 团 队 的 主要 任务 是 参与 多 样 性 思维 ， 形 成 原创 性 想法 ， 并 利用 这 些 想 


法 指导 接 下 来 的 行动 (Gersick, 1988; Skilton & Dooley, 2010)。 创 意 产 生 主 要 发 生 于 团队 任务 


的 初始 阶段 ， 在 这 一 阶段 成 员 能 够 探索 更 多 的 可 能 性 ， 而 不 受 资 源 的 局 限 ， 更 可 以 加 强 讨 
论 、 挖 掘 和 整合 成 员 们 的 经 验 和 想法 ， 更 为 充分 地 进行 团队 知识 的 利用 和 共享 。 在 创意 形成 
阶段 ， 团 队 进行 反思 和 回顾 ， 能 够 让 成 员 及 时 对 情境 进行 审视 和 评估 ， 提 出 相应 的 问题 和 
质疑 ， 促 进 了 彼此 间 想 法 的 交流 和 互动 ， 对 于 团队 创新 具有 关键 性 的 作用 (Bottger & 
Yetton, 1987; Hirokawa, 1990; Somech, 2006). 


创意 实施 阶段 ， 团 队 需 要 选择 和 针对 性 地 开展 某 一 想法 ， 以 实现 最 终 的 创新 目标 ， 这 


一 阶段 更 需要 成 员 拥有 一 致 性 的 想法 和 行动 (Baruah & Paulus, 2009)。 创 意 实施 主要 发 生 于 
团队 任务 的 后 期 ， 限 种 


— 


性 资源 会 让 团队 成 员 感到 时 间 压 力 ， 因 此 成 员 需 要 集中 时 间 和 精力 


= 
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推动 和 整合 新 想法 (Edmondson et al., 2007). AIBA 4E BIE 
成 员 对 团队 目标 和 战略 的 认同 ， 促 使 彼此 之 间 相 互信 任 和 理解 ， 时 间 压 力 下 形成 共同 性 的 
想法 与 体验 ， 放 弃 那 些 希望 不 大 的 想法 并 鼓励 成 员 努 力 成 功 (Dreu, 2002; Schippers et al., 


2015)。 实 施 阶段 的 反思 


实施 阶段 3 


活动 帮助 成 员 体验 阶段 性 成 果 ， 
新 行为 减少 目标 与 现实 的 差 


创新 阶段 


E(Locke & Latham, 2002). 


团队 行动 中 反思 


团队 信息 分 享 


开展 反思 活动 ， 可 以 加 强 


调动 和 激发 成 员 积 极 感受 ， 通 过 创 


4 理论 建构 


本 研究 形成 团队 中 反思 与 创新 行为 的 动态 过 程 框 


及 其 在 不 同 创新 阶段 的 过 程 


= 


队 积极 情绪 


团队 创新 


p> 


图 4 团队 创新 阶段 的 调节 作 


乍 用 及 边界 条 件 。 通 过 拓 


关注 团队 任务 进行 中 发 生 的 各 种 激烈 的 群体 事件 ， 


的 团队 过 程 (Schmutz et al., 2018). 


第 一 ， 本 研究 从 理 六 


综合 考虑 团队 中 的 反思 对 于 创新 行为 在 不 同 阶段 的 差异 作用 。 通 过 


中 的 活动 和 过 程 进行 细 化 ， 


队 成 员 信 


将 反思 活动 区 分 为 行动 


娠 加 工 和 互动 的 整体 过 程 模 型 。 


模型 


架 ， 探 究 认 知 和 情绪 路 径 的 耦合 机 抽 


展 团队 的 过 程 性 和 动态 性 视角 ， 重 点 


以 及 在 执行 任务 期 间 同样 会 产生 反思 性 


从 和 实证 上 构建 了 团队 反思 动态 过 程 ， 采 | 


动态 性 和 系统 性 的 观点 


对 团队 成 员 在 任务 进展 


后 反思 和 行动 中 反思 (Schmutz et al., 


2018)， 并 进一步 将 创新 行动 区 分 为 创意 形成 和 实施 阶段 (Widmann et al., 2019)， 建 立 起 团 


以 往 关 于 团队 反思 的 研究 ， 多 着 眼 于 任务 完成 后 


的 反思 行为 ， 因 而 传统 的 概念 框架 下 的 团队 反思 主要 是 在 停工 期 间 发 生 的 、 对 于 过 去 和 最 
终 绩 效 的 反思 (Schmutz & Eppich, 2017). 本 研究 提出 行动 中 反思 与 行动 后 反思 对 于 团队 任务 


和 结果 可 能 存在 差异 性 的 影响 和 作用 ， 并 需要 对 行动 中 反思 
结构 内 容 、 测 量 评价 等 方面 的 深入 分 析 。 同 时 ， 受 到 团 


9 与 行动 后 反思 进行 概念 内 涵 、 
队 和 创新 动态 性 特征 的 影响 ， 


行动 中 


思 活 动 在 不 同 的 创新 阶段 也 可 能 存在 差异 化 结果 ， 需 要 识别 成 员 互 动 过 程 中 的 具体 阶段 


性 情境 ， 包 括 关注 创意 的 形成 阶段 一 一 创造 性 
结果 ， 进 一 步 探索 反思 的 差异 性 作用 。 
第 二 ， 本 研究 通过 建立 团队 反思 的 认 知 与 情绪 耦 


合 机 制 模型 ， 


的 作用 ， 以 及 关注 创意 的 实施 阶段 一 一 创新 


将 情绪 视角 引入 反思 研 


究 之 中 。 基 于 信息 处 理 和 情绪 理论 ， 在 已 有 的 认 知 思路 上 拓展 了 团队 情绪 的 作用 ， 期 望 能 
够 提升 对 反思 行为 影响 创新 的 解释 效力 。 在 团队 中 工作 ， 成 员 之 间 的 协调 行动 非常 的 重要 ， 
因为 团队 任务 具有 高 要 求 和 高 复杂 性 的 特点 ， 需 要 成 员 之 间 相 互 协调 配合 ， 才 能 整合 彼此 
的 努力 实现 共同 目标 (Widmer et al., 2009)， 不 仅 需要 认 知 上 的 共享 ， 同 时 也 需要 情感 上 的 
融入 (Shin et al., 2016)。 团 队 学 习 是 包含 认 知 和 情感 成 分 的 结构 性 过 程 (Todt et al., 2018)， 团 
队 成 员 的 互动 和 经 验 分 享 ， 不 仅 能 够 引起 团队 群体 层面 的 知识 与 理解 水 平 变化 ， 而 且 会 发 
生 心 理 过 程 和 情感 的 波动 (Schaubroeck et al., 2016; Sole & Edmondson, 2002)。 因 此 ， 团 队 的 
共同 学 习 和 反思 经 历 能 够 产生 认 知 和 情感 的 不 同 反 应 (Cole et al., 2008)。 从 认 知 和 情绪 两 方 
面 探索 反思 与 创新 结果 的 过 程 机 制 黑箱 ， 对 于 拓展 团队 学 习 理 论 具 有 重要 意义 。 一 方面 ， 
如 果 影 响 过 程 符 合 认 知 与 情绪 的 双 路 径 并 行 模型 ， 则 团队 反思 对 于 团队 创新 的 影响 取决 于 


= 计 息 加 工 和 团队 情绪 各 自 的 边界 效应 ， 另 一 方面 ， 认 知 机 制 与 情感 机 制 可 能 存在 交互 作用 ， 
re TA JR EJ Hb SE HPA, SS aT J A SER ALT 
= 动 ， 进 而 影响 其 在 认 知 层面 的 加 工 过 程 和 处 理 结果 。 引 入 情绪 机 制 ， 对 于 推动 团队 学 习 与 
一 创新 研究 的 理论 和 实践 发 展 ， 具 有 重要 的 现实 意义 。 

© 第 三 ， 林 研究 提出 反思 影响 创新 过 程 的 整合 性 理论 ， 将 不 同 层 次 、 不 同 阶段 的 反思 与 


= 创新 研究 结合 起 来 (Anderson et al., 2014)， 揭 示 团 队 反思 影响 创新 的 影响 机 制 和 效用 边界 ， 
提高 模型 的 解释 力 和 预测 力 。 通 过 辨别 在 何 种 情况 下 ， 团 队 的 学 习 活 动能 够 在 团队 运作 过 
程 中 发 挥 最 大 的 作用 ( 陈 万 思 等 , 2019)， 对 团队 反思 影响 创新 的 边界 条 件 进 行 界 定 。 不 仅 包 
括 探讨 团队 层面 的 条 件 因素 ， 而 且 试图 引入 多 层 调节 变量 〈 例 如 : 组 织 层面 的 企业 组 织 结 


al = 构 等 ) ， 以 探究 在 不 同 的 情境 下 ， 如 何 更 好 地 和 运用、 管理 和 调整 反思 活动 来 实现 更 高 水 平 
的 创造 力 提 升 ( 瑶 上 昕 ， 张 志学 , 2018; Wang et al., 2019)。 本 研究 拟 兼 顾 多 个 层面 上 研究 的 理论 


深度 ， 采 用 科学 、 严 谨 的 研究 设计 ， 并 结合 团队 和 组 织 层面 的 情境 条 件 ， 提 出 研究 模型 的 
构建 与 验证 。 影 响 团队 反思 与 创新 之 间 关 系 的 情境 因素 ， 既 包括 团队 层面 的 任务 特征 和 团 
队 特征 ， 也 包括 组 织 层面 的 组 织 氛 围 和 管理 实践 。 同 样 的 团队 活动 和 行为 ， 有 可 能 因为 任 
务 阶段 、 团 队 性 质 或 者 组 织 氛 围 的 差异 ， 产 生 不 同 的 影响 结果 。 因此， 在 梳理 情绪 与 认 知 两 
个 中 介 过 程 耦 合 机 制 的 基础 上 ， 对 各 段 关系 上 情境 因素 的 调节 作用 进行 全 面 的 探讨 ， 提 升 
模型 整体 的 外 部 效 度 和 对 现实 的 解释 力度 。 

通过 构建 以 上 理论 体系 ， 本 研究 将 在 以 下 三 方面 做 出 贡献 : 

首先 是 理论 创新 ， 本 研究 将 团队 反思 影响 创新 的 过 程 机 制 从 行动 后 拓展 到 行动 中 、 从 
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创新 结果 拓展 到 创新 过 程 阶 段 、 从 认 知 机 制 拓展 到 情绪 机 制 。 通 过 具体 区 分 行动 中 反思 和 行 
动 后 反思 的 内 涵 和 特征 ， 探 讨 认 知 和 情绪 机 制 的 耦合 作用 在 不 同 创新 阶段 的 差异 化 影响 ， 
扩展 了 我 们 对 于 团队 反思 过 程 和 结果 的 理解 和 认识 。 

其 次 是 视角 创新 ， 现 有 研究 仍旧 将 团队 层面 学 习 影响 行为 的 过 程 视 为 黑箱 问题 ， 动 机 
性 信息 加 工 理论 与 情绪 的 社会 性 功能 视角 ， 为 我 们 深入 理解 和 分 析 团 队 中 反思 与 创新 之 间 
的 关系 ， 提 供 了 新 的 思路 和 理论 基础 。 本 研究 通过 分 析 团 队 和 组 织 层 面 的 情境 条 件 在 这 一 
过 程 中 产生 的 差异 性 作用 ， 系 统 性 地 建立 团队 创新 促进 的 整体 模型 ， 深 入 探讨 团队 反思 和 
响 创新 结果 的 过 程 机 制 和 边界 条 件 。 

最 后 是 方法 创新 ， 本 研究 结合 使 用 深度 访谈 、 问 卷 调 查 和 实验 研究 等 多 种 方法 ， 对 研 
完 问 题 进 行 交 叉 检 验 和 多 方面 论证 。 在 进行 问卷 调查 和 数据 收集 时 ， 采 用 纵向 研究 的 方法 ， 
分 阶段 进行 团队 反思 活动 认 知 与 社会 动机 、 团队 情绪 与 变化 团队 和 组 织 层 面 情境 变量 、 团 
队 创新 行为 的 测量 ;采用 实验 研究 的 方法 ， 建 并 和 验证 变量 之 间 的 因果 关系 ; 另外， 通过 
深度 访谈 挖掘 隐藏 在 现象 和 变量 关系 下 的 根本 原因 。 本 项 目 提 出 反思 影响 创新 的 动态 和 情 
境 特征 ， 采 用 更 为 全 面 和 科学 的 方法 进行 分 析 验 证 ， 提 高 研究 结果 的 有 效 性 和 说 服 力 。 


i. 


a 


~~ 
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A dynamic perspective on the relationship between team reflection-in- 
action and innovation: A moderated mediation model integrating 
cognition and emotion 
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Abstract: In a complex and changing market environment, and in the context of China's 
implementation of an innovation-driven strategy, companies will need to rely on team innovation 
to establish a unique competitive advantage for its long-term development. The procedural black 

box in the relationship between team reflection and team innovation has been identified after 
review of existing research. It has been suggested that reflecting the past can lead to new ideas 


and changes in the literature, but there is little empirical research conducted on how this is 
achieved. Based on the traditional idea of after-action reflection, this study proposes the 
differences in conceptual connotation and empirical measurement of in-action team 
reflection, examines the differential role of team reflection in different stages of innovation, 
dynamically analyzes the behavioral outcomes of creative formation and implementation, and 
proposes the coupling of the two mechanisms, namely information processing at the cognitive 
level and team emotion at the emotional level, by integrating the motivated information 
processing theory and the social functions of emotion, to construct an overall model of team 
reflection on innovation. This study also thoroughly explores the process mechanism, and 
includes a comprehensive analysis of the moderating role of contextual factors at each stage of the 
relationship.Specifically, based on the results of theoretical research and empirical test, we intends 
to contribute to the theoretical research on learning and innovation, and put forward practical 
suggestions for the enterprises, teams and individuals. 
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